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ในบทความเรื่อง Personnel Economics: The Economist’s View of Human Resources ของ 
NBER ได้อธิบายเรื่องแนวคิดทางเศรษฐศาสตร์ทีถู่กน าไปใช้อธิบายปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์  ไม่ว่าจะเป็นการจ่ายค่าตอบแทนการจ้างงาน  การฝึกอบรม  และการท างานเป็นทีม   
รวมท้ัง ช่วยตอบค าถาม ต่างๆ  เช่น ท าไมต้องจ่ายค่าตอบแทนพนักงานในบริษัทแตกต่างกัน?    
บริษัทควรจ่ายค่าแรงคนงานตามผลงานของพวกเขาหรือทักษะของพวกเขาหรือตามชั่วโมงการท างาน?   
จะมีวิธีการให้ค่าตอบแทนและการโปรโมชั่นแบบใดที่ท าให้ที่พนักงานตั้งใจท างานและท างานเป็นทีม ?  
เป็นต้น   
  นักเศรษฐศาสตร์พยายามสร้างหลักการที่สามารถอธิบายเหตุการณ์ ทั่วไปมากกว่าที่จะ เป็น 
การยกตัวอย่างเป็นกรณีๆ ไป โดยนักเศรษฐศาสตร์มีข้อสมมติพื้นฐาน เช่น  เชื่อว่าทั้งคนงานและบริษัท
ต่างมีเหตุมีผล  (economic man)  ตลาดแรงงานและการตลาดผลผลิตจะปรับตัวเข้าสู่ดุลยภาพ   
หากกลไกตลาดท างาน  ความล้มเหลวของตลาดจะน ามาซึ่งความไร้ประสิทธิภาพ   นอกจากนี้   
นักเศรษฐศาสตร์มักจะใช้เครื่องมือทางเศรษฐมิติและใช้ผลการทดลองทางสถิติเพื่อระบุความสัมพันธ์ของ
ปัจจัยต่างๆ ตัวอย่างเช่น  บางบริษัทอาจตั้งข้อสังเกตว่า ถ้ามีการเปลี่ยนแปลงค่าตอบแทนจากจ่ายเป็น
เงินเดือนคงที่  มาจ่ายเป็นระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามชิ้นงาน  (piece rate pay) ผลผลิตจะเพิ่มข้ึน  
ขณะเดียวกันก็พบว่า ระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามชิ้นงานท าให้มีคนท างานเก่งๆ  อยากเข้ามาท างาน
ในบริษัทมากขึ้นและท าให้คนงานท่ีมีอยู่เดิมในบริษัทตั้งใจท างานมากขึ้นด้วย เป็นต้น 
 แนวคิดเศรษฐศาสตร์ ถูกใช้ในการ อธิบายเรื่องการโปรโมชั่นและขึ้นค่าตอบแทน  เช่น ปัจจุบัน
บริษัทขนาดใหญ่ส่วนใหญ่ที่มีโครงสร้างการจัดการเป็นล าดับชั้น ( hierarchy) และมีระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนเป็นแบบขั้นบันไดแบบไม่ต่อเนื่อง  มากกว่าจะการจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง   
ซึ่งจะแตกต่างจากทฤษฎีทุนมนุษย์ มาตรฐาน  (human capital theory) ที่การก าหนดค่าตอบแทนจะ
พิจารณาจากทักษะและผลผลิตที่แรงงานผลิตได้ (ค่าจ้าง = มูลค่าผลผลิตส่วนเพิ่มของแรงงาน ( value of 
marginal product of labor: VMPL)  แต่ในความเป็นจริง คนที่ได้รับการเลื่อนข้ันจะได้รับเงินเพิ่มข้ึน
แบบขั้นบันไดและมีความแตกต่างจากเงินเดือนเก่าพอสมควร  ซึ่ง คงเป็นไปไม่ได้  ที่คนท่ีได้รับการเลื่อน
ขั้นจะมีทักษะการบริหารจะดีขึ้นอย่างมาก เมื่อเปรียบเทียบกับช่วงก่อนท่ีเขาจะได้รับการเลื่อนข้ัน 

ในเรื่องนี้  นักเศรษฐศาสตร์ใช้ ทฤษฎีการแข่งขัน (Tournament theory) มาอธิบาย สาเหตุ
ของการท่ี ค่าตอบแทน เพิ่มขึ้นเป็นข้ันบันไดและมีความแตกต่างระหว่างขั้นเงินเดือนพอสมควร โดย
แนวคิดนี้อธิบายว่า การเลื่อนข้ันบุคคลที่ไม่ได้ ขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพ ( productivity) ของพนักงาน คน
นั้นๆ เพียงอย่างเดียว แต่อยู่บนพื้นฐานของต าแหน่งของพวกเขาในองค์กรเม่ือเปรียบเทียบกับคนอื่น    



แรงจูงใจในการได้รับการเลื่อนข้ันของผู้ที่อยู่ในต าแหน่งงานท่ีต่ ากว่า  ขึ้นอยู่กับเงินเดือนท่ีจะได้เพิ่มขึ้น
ภายหลังเลื่อนข้ัน การได้เลื่อนข้ันจึงไม่ใช่แค่เพียงเพ ราะพนักงานเหล่านี้ท างานได้ดี แต่เป็นเพราะคน
กลุ่มนี้ท างานได้ดีกว่าคนอื่นในกลุ่ม ดังนั้น ถ้าเราเชื่อว่ามนุษย์มีเหตุมีผลและตอบสนองแต่สิ่งจูงใจ  เรา
จะพบว่า ยิ่งส่วนต่างของผลตอบแทนในการเลื่อนข้ัน แต่ละขั้น กว้างขึ้นเท่าไร  แรงจูงใจที่จะ ท าให้
พนักงานมีความพยายามก็จะยิ่งมากขึ้นเท่าน้ัน 
  เรื่องนี้อาจจะเปรียบเทียบกับการแข่งขันกีฬาที่ หากผู้ชนะและผู้แพ้ต่างได้รับเงินรางวัลใกล้เคียง
กัน การแข่งขันก็คงไม่มากนัก  แม้ว่าคนท่ัวไปอยากชนะเพราะความภาคภูมิใจและปัจจัยอื่นๆ แต่การ
ชนะจะกลายเป็นสิ่งที่ส าคัญมากขึ้นหากรางวัลของผู้ชนะแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญกับรางวัลของผู้แพ้ 
(The winner take all) เราสามารถสังเกตได้ว่า ในการแข่งขันต่างๆ เงินรางวัลมีเฉพาะคนที่ได้ ล าดับที่
หนึ่งถึงสามเท่าน้ัน และรางวัลของคนที่ได้ล าดับที่หนึ่งมักจะมากกว่าคนที่ได้ล าดับ ที่สองและท่ีสามหลาย
เท่า ซึ่งก็คล้ายกับในองค์กร ยิ่งความแตกต่างระหว่างอัตราเงินเดือนของประธานและรองประธานมากขึ้น
เท่าไหร่ ก็จะยิ่งท าให้รองประธานพยายามมากขึ้นในการ ได้ขึ้นเป็นประธาน  ในท านองเดียวกัน  ส าหรับ
พนักงานระดับล่างขององค์กร เช่น พนักงานใหม่  นักกฎหมาย  นักบัญชีหรืออาจารย์ผู้ช่วยใน
มหาวิทยาลัยจะท างานหนักมาก  (กว่าเงินเดือนท่ีได้รับ) เพื่อให้พวกเขาสามารถได้เป็นพนักงานประจ า
ได้รับการเลื่อนข้ันหรือได้เป็นหุ้นส่วน (partner) ขององค์กร  
  อย่างไรก็ตาม  ความห่างของขั้น เงินเดือน ก็ถูกจ ากัดโดยสภาพการแข่งขันในองค์กร  เพราะ
แม้ว่าความห่างของขั้นเงินเดือนจะกระตุ้นให้เกิดความพยายามในการท างานที่สูงขึ้น  แต่มันก็อาจท าให้
สภาพแวดล้อมการท างานในบริษัทที่ไม่มีความสุข  เพราะมีการแข่งขันสูงและอาจท าลายแรงจูงใจในการ
ท างานเป็นทีม และอาจเกิดการกลั่นแกล้งกันระหว่างพนักงานส่งผลกระทบทางลบต่อองค์กรได้  ดังนั้น
โครงสร้างค่าตอบแทนจะต้องมีความสมดุลระหว่างแรงจูงใจให้ส าหรับความพยายามและการลด
ผลกระทบด้านลบที่อาจเกิดขึ้นในองค์กร  

นอกจากนี้ บุคคลภายนอกสามารถเปลี่ยน ความรุนแรงของการแข่งขันภายใน องค์กร เพราะถ้า
พนักงานไม่เพียงต้องแข่งขันกับเพื่อนร่วมงานของพวกเขา เท่าน้ัน แต่ยังต้องแข่งกับคนภายนอกด้วย  
จะท าให้คนในองค์กรตั้งใจท างานมากขึ้น  และนี้อาจเป็นสาเหตุที่บริษัทส่วนใหญ่มีแนวโน้มที่จะเปิดให้มี
การสรรหา ( recruitment) บุคคลภายนอกมากกว่าจะพิจารณาตัวเลือกแค่ในกลุ่มของบุคคลภายใน
องค์กร ซึ่งแน่นอนว่า  การว่าจ้างบุคคลภายนอกจะเกิดก็ต่อเมื่อ คนภายนอก สามารถท างานได้ดีกว่า
บุคคลภายใน  
 ส าหรับประเด็นท่ีว่า CEO ที่มักได้รับค่าตอบแทนในรูปแบบของโบนัสหรือสิทธิ์ในการซ้ือหุ้น   
ก็เนื่องจาก CEO นั้นอยู่ท่ีอันดับบนสุดของล าดับชั้นในองค์กรอยู่แล้ว ดังนั้น ตอบแทนไม่สามารถเป็น
แรงจูงใจของพวกเขาได้  แต่เนื่องจากผลของความพยายามของ  CEO คือ ก าไรของบริษัท ดังนั้น การมี
สิทธิ์ในการซื้อหุ้นและราคาหุ้นเป็นตัวชี้วัดที่เหมาะสมของความพยายามของ CEO หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง 
คือการให้ค่าตอบแทนเจ้าหน้าที่ผู้บริหารระดับสูงจะเปลี่ยนจากการจ่ายค่าตอบแทนแบบทัวร์นาเมนต์  
ไปเป็นการจ่ายค่าตอบแทนตามชิ้นงาน (piece rate pay) แทน 



ค่าตอบแทนของพนักงานน้ันยังถูกก าหนดจากตลาดแรงงานภายนอกองค์กรด้วย ตัวอย่างเช่น 
ในกรณีของพนักงานดับเพลิง ซึ่งถ้าเป็นไปได้ก็คงไม่มีใครอยากให้คนเหล่านี้ท างาน (เพราะถ้าท างานก็
คงมีเรื่องไม่ด)ี ดังนั้นค่าตอบแทนของพนักงานดับเพลิงจึงไม่ได้ขึ้นอยู่กับผลการท างาน (productivity) 
แต่เป็นค่าเสียโอกาส ( opportunity cost – สิ่งที่ดีที่สุดที่ต้องเสียไปจากการเลือก ) ของพนักงานคนน้ัน
หากไปท างานต าแหน่งอื่น เป็นเหตุผลเดียวกับกรณีค่าตอบแทนของเทรดเดอร์หุ้นปรับสูงเมื่อตลาด
หุ้นบูม  

การกระจายตัวของค่าตอบแทนนั้นจะขึ้นอยู่กับการกระจายตัวของผลการด าเนินงานหักด้วย
ต้นทุนการตรวจสอบผลการด าเนินงาน  (measurement cost) เช่น ในหน่วยงานท่ีผลการด าเนินงาน
ขึ้นอยู่กับความสามารถของพนักงานองค์กร มีแนวโน้มที่จะจ่ายค่าตอบแทนตามชิ้นงาน หากต้นทุนใน
การตรวจสอบประสิทธิภาพการท างานไม่สูงมากนัก เช่น พนักงานในสายการผลิตได้รับตามชิ้นงานที่ท า 
หรือพนักงานขายท่ีได้ค่าคอมมิชชั่นจากยอดขายแทนท่ีจะจ่ายค่าตอบแทนเป็นเงินเดือนคงที่ เพราะ
บริษัทไม่สามารถทราบได้ว่าเมื่อพนักงานขายออกไปข้างนอกพนักงานมีความตั้งใจหรือไม่ (มีข้อมูลไม่
เท่ากัน หรือ asymmetric information) หากให้เป็นเงินเดือนคงที่พนักงานอาจจะไม่ตั้งใจท างานก็ได้  
แต่การจ่ายค่าคอมมิชชั่นตามยอดขายจะช่วยแก้ไขปัญหาจรรยาวิบัติ ( moral hazard) ของพนักงานขาย
ได้  

รูปแบบของการจ่ายค่าตอบแทนมีผลต่อลักษณะของพนักงานท่ีจะมาท างานในองค์กร  นัก
เศรษฐศาสตร์เชื่อว่ามนุษย์มีเหตุมีผลและจะเลือกสิ่งที่ดีที่สุดให้กับตัวเอง (self-selection) เหมือนกรณี
คนเลือกโปรโมชั่นมือถือที่เหมาะกับตัวเอง ดังนั้น คนที่เชื่อมั่นในประสิทธิภาพในการท างานของตัวเองก็
จะเลือกท างานในองค์กรท่ีให้ค่าตอบแทนตามผลงาน (ชิ้นงาน) แต่ต้องยอมรับความเสี่ยงในกรณีที่
ผลงานของตัวเองไม่ดี แต่คนที่ไม่ชอบความเสี่ยงก็จะเลือกท างานที่องค์กรที่ผลการด าเนินงานไม่มีความ
ผันผวนและรับค่าตอบแทนในรูปของเงินเดือนคงที่ (เช่น รับราชการ) หรือกรณีที่คนมีความสามารถกล้า
ที่จะสมัครงานในองค์กรที่มีการให้เงินเดือนสูง แม้จะมีการแข่งขันเพื่อให้ได้ต าแหน่งงานสูงก็ตาม องค์กร
ที่ต้องการบุคลากรที่มีความสามารถสูงจึงตั้งเงินเดือนให้สูง ( effective wage rate) เพื่อดึงดูดคนเหล่านี้
และพนักงานเหล่านี้ก็จะรักษาผลการท างานของตัวเองเพื่อคงระดับเงินเดือนน้ีไว้ 

นอกจากนี้ ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินก็ไม่ใช่ปัจจัยเดียวที่คน (ในฐานะที่เป็น economic man ใน
ยุค generation Y) จะใช้ในการตัดสินในการเลือกองค์กรท่ีจะท างาน  ยังมีปัจจัยอื่นๆ เช่น รูปแบบของ
สวัสดิการ (เช่น การประกันสุขภาพ สิทธิการลาคลอด เวลาท างานที่ยืดหยุ่น ฯลฯ) ซึ่งแต่ละวัยและ
สถานภาพ (โสด /แต่งงานแล้ว) มีความต้องการไม่เหมือนกัน ปัจจุบันหลายองค์กรจึงให้พนักงานเลือก
รูปแบบของผลตอบแทนที่เหมาะกับตัวเอง และมีการสร้างสถานท่ีท างานให้น่าท างาน เป็นต้น 

องค์กรมีแนวโน้มที่จะมีการกระจายตัวของขั้นของเงินเดือนท่ีแคบกว่าการกระจายตัวของผลการ
ท างานของพนักงาน  บ่อยครั้งที่เราพบว่า พนักงานที่ได้ผลตอบแทนเท่ากันอาจจะมีผลการท างาน (เช่น 
ยอดขาย) ที่ต่างกันอยู่ ซึ่งผลงานท่ีเกิดขึ้นอาจจะเกิดจากปัจจัยภายนอกหรือเกิดจากความโชคดีหรือโชค
ร้ายของพนักงานแต่ละคนและอาจจะเกิดขึ้นกับพนักงานคนใดก็ได้ การบีบให้การกระจายตัวของขั้นของ
เงินเดือนท่ีแคบกว่าการกระจายตัวของผลการท างานของพนักงาน (pay compression) ก็จะเป็นการลด



ความเสี่ยงและความผันผวนของค่าตอบแทนที่ให้กับพนักงานขององค์กรได้  และยังอาจช่วยเรื่องการ
ส่งเสริมการท างานเป็นทีมอีกด้วย  แต่ก็ต้องระวังเรื่องการสูญเสียโอกาสที่จะดึงดูดคนเก่งๆ เข้ามา
ท างาน ซึ่งเร่ืองนี้ในปัจจุบันหลายองค์กรก็มีโครงการ fast track (executive trainer) ส าหรับคนเก่ง
เหล่านี ้

หากผู้อ่านสนใจการน าความรู้ทางด้านเศรษฐศาสตร์ไปประยุกต์ใช้ทางธุรกิจสามารถศึกษา
เพิ่มเติมได้ที่  “โครงการปริญญาโทเศรษฐศาสตร์ธุรกิจ ”(MBE) คณะเศรษฐศาสตร์  ม.ธรรมศาสตร์ 
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